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1 JOHDANTO  
 
Organisaation menestyminen pohjautuu osaavaan henkilökuntaan, jonka huolellinen 
perehdyttäminen puolestaan luo pohjan palveluiden ja osaamisen laadulle. Jo työturval-
lisuuslaki velvoittaa työnantajaa huolehtimaan työntekijän riittävästä perehdyttämisestä 
työoloihin, työn oikeaoppiseen suorittamiseen sekä työhön liittyviin terveysvaaroihin, 
mutta hyvä perehdyttäminen lisää myös työmotivaatiota sekä kiinnostusta alaa kohtaa. 
(Laaksonen ym. 2012, 190.) Vaikka ihmistä voi olla vaikeaa tai mahdotonta motivoida 
ja sitouttaa työhön, voidaan hyvällä perehdyttämisellä luoda edellytyksiä motivaation 
syttymiselle, vahvistumiselle ja ylläpidolle (Kupias & Peltola 2009, 59). 
 
Työhön perehtymisestä on monenlaisia odotuksia; joku haluaa kokeilla itse, joku taas 
tutustua kirjalliseen materiaaliin tai seurata toista työntekijää. Monet työntekijät arvos-
tavat etenkin valmista, kirjallista perehdytysmateriaalia - työntekijää helpottaa, mikäli 
tärkeimmät työhön liittyvät asiat ovat helposti löydettävissä kirjallisessa muodossa, ja 
niitä on mahdollista omaksua silloin kun siihen on aikaa ja niihin on mahdollista palata 
aina tarpeen tullen uudelleen. (Kupias & Peltola 2009, 70.) 
 
Opinnäytetyöni on tuotekehitysprosessin avulla luotu perehdyttämisopas Pieksämäen 
kaupungin ylläpitämälle päihdekuntoutus- ja asumispalveluyksikölle, Yläristin pysä-
kille. Yläristin pysäkin palveluihin lukeutuvat asuntolatoiminnan lisäksi muun muassa 
päiväkeskustoiminta ja jalkautuva työ päihdekuntoutujien parissa.  
 
Lähtökohtana opinnäytetyölle oli oma kiinnostukseni päihdetyötä kohtaan sekä toimek-
siantajan tarve perehdyttämisoppaalle. Tarve tuli ilmi sairaanhoitajaopintoihini kuulu-
van mielenterveys- ja päihdetyön harjoittelun aikana toimeksiantajan taholta. Työyhtei-
sössä ei ollut olemassa ajantasaista perehdyttämisopasta lainkaan, ainoastaan yksittäisiä 
toimintaohjeita.  
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2 YLÄRISTIN PYSÄKKI 
 
Tämän luvun kuvaus Yläristin pysäkistä ja sen toiminnasta perustuu Sari Jetsosen 
(2015) haastatteluun. 
 
Yläristin pysäkki on Pieksämäen kaupungin ylläpitämä päihdekuntoutus- ja asumispal-
veluyksikkö, joka tarjoaa tuettua asumista asuntolassa sekä tukiasunnoissa, päiväkes-
kustoimintaa sekä jalkautuvan työn palveluita päihdeongelmaisille. Lisäksi Yläristin 
pysäkillä toteutetaan kuntouttavaa työtoimintaa, yhdyskuntapalvelua sekä pantaran-
gaistuksia. Toiminnan lähtökohtana on yhteisöllisyys. Yläristin pysäkillä työskentelee 
yksi sairaanhoitaja ja kolme lähihoitajaa. Työntekijöitä on paikalla vuoden jokaisena 
päivänä kello 8 - 17. Yläristin pysäkki on päihteetön ympäristö, ja sen merkittävimpiä 
yhteistyökumppaneita ovat Pieksämäen kaupungin muut mielenterveys- ja päihdepal-
veluiden sekä psykiatrian yksiköt, sosiaalitoimi, poliisi, rikosseuraamuslaitos, vankilat, 
työvoimatoimisto, kuntoutuskeskukset, oppilaitokset, Kela, seurakunta, Pieksämäen 
Haka Oy, A-kilta sekä Pieksämäen sairaalan hoivaosasto, jossa toteutetaan katkaisuhoi-
toa.  
 
Toiminnan tavoitteita ovat asiakkaiden päihdeongelmien ja sosiaalisten vaikeuksien li-
sääntymisen ehkäiseminen, elämänhallinnan paranemisessa auttaminen sekä päivittäi-
sissä toiminnoissa tukeminen. Lisäksi tavoitteena on aktivoida asiakkaita oma-aloittei-
seen toimintaan sekä henkilökohtaisen kuntoutussuunnitelman noudattamiseen. 
 
Asuntolaan muuttava asiakas voi olla asunnoton tai väliaikaisesti tuettua asumista tar-
vitseva. Asuntolaan hakeudutaan suoralla yhteydenotolla yksikköön, Pieksämäen kau-
pungin päihdepoliklinikan lähetteellä tai sosiaalitoimen kautta. Jokaiselle asuntolaan 
muuttavalle tehdään kuntoutussuunnitelma. Lääkehoito toteutuu työntekijöiden kautta. 
Tavoitteena asuntolatoiminnalla on lyhytaikainen asuminen, jonka jälkeen asiakkaalla 
on edellytykset siirtyä tukiasuntoon tai muuhun asumisratkaisuun. Asuntolapaikasta pe-
ritään maksua, joka määräytyy asiakkaan tulojen mukaisesti. Asukkailla on käytössään 
oma huone sekä yhteiset oleskelu- ja harrastustilat.  
 
Yläristin pysäkillä on neljä tukiasuntoa, joihin asiakas voi tarvittaessa muuttaa asunto-
lasta. Tukiasuntoihin tehdään määräaikainen vuokrasopimus, joka kestää enintään yh-
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deksän kuukautta kolmen kuukauden jaksoissa. Asiakas maksaa tukiasunnosta kuukau-
sittaista vuokraa. Myös tukiasunnoissa asuville tehdään erillinen kuntoutussuunnitelma, 
ja lääkehoito toteutuu Yläristin pysäkin kautta. Tukiasunnossa asuessaan asiakas on tii-
viissä kontaktissa Yläristin pysäkin henkilökuntaan.  
 
Päiväkeskustoiminta toteutuu Yläristin pysäkin asuntolan kanssa samoissa tiloissa. Päi-
väkeskus on avoinna vuoden jokaisena päivänä kello 8 - 17. Päiväkeskus on päihteetön, 
matalan kynnyksen ajanviettopaikka, jossa on mahdollisuus vertaistukitoimintaan sekä 
muun muassa ruokailuun ja pyykinpesuun. Jalkautuva työ toteutetaan kotikäynteinä asi-
akkaan luo. Jalkautuva työ on yksi tarjottavista tukitoimista, kun asiakas muuttaa asun-
tolasta tai tukiasunnosta omaan asuntoon.  
 
 
 3 PEREHDYTTÄMINEN 
 
3.1 Perehdyttämisen tarkoitus, tavoitteet ja vaikutukset 
 
Perehdyttämisellä eli perehdytyksellä tarkoitetaan uuden työntekijän työhön, työyhtei-
söön ja työympäristöön opastamista. Perehdyttämistä tarvitsevat vakituiseen työsuhtee-
seen tulevat työntekijät, sijaiset, harjoittelijat sekä palveluntuottajat. Perehdyttäminen 
on tarpeellista uuden työntekijän aloittaessa organisaatiossa, mutta myös jo pidempään 
työssä olleille organisaation muutostilanteissa, työtehtävien vaihtuessa tai kun käyttöön 
otetaan uusia laitteita tai välineitä. Perehdyttämisestä säädetään laissa, mutta se on pa-
kollista myös työssä suoriutumisen näkökulmasta. (Rainio 2010, 4.) Perehtyminen puo-
lestaan tarkoittaa perehtyjän omaa, aktiivista toimintaa (Saastamoinen 2005, 11).  
 
Perehdyttämisen tärkein tavoite on saada työntekijä tuntemaan itsensä tervetulleeksi ja 
tärkeäksi osaksi työyhteisöä (Juuti & Vuorela 2015, 63). Muita tavoitteita ovat myön-
teisen asennoitumisen luominen, ammatillisen identiteetin muodostumisen ja uusiin 
työtehtäviin paneutumisen helpottuminen, hyvien yhteistyöedellytyksien luominen uu-
den työntekijän, esimiehen ja työtoverien välille, virheiden väheneminen, epävarmuu-
den ja pelon poistaminen sekä työtehtävien oppimiseen kuluvan ajan vähentäminen ja 
näiden kautta työn kokonaisvaltainen hallinta ja laadukas tuote tai palvelu. (Kauhanen 
2010, 151; Saastamoinen 2005, 12.) 
 
4 
Strömmerin (2004, 261) mukaan hyvä perehdyttäminen tukee organisaatioon ja tehtä-
vään sitoutumista. Kaksi ensimmäistä viikkoa ovat asenteiden kannalta keskeisimpiä. 
Perehdyttämisestä hyötyvät työntekijä, esimies sekä työyhteisö. (taulukko 1) Perehdyt-
tämisen suurin virhe on opastuksen laiminlyönti. Kunnollisia työtuloksia on mahdo-
tonta vaatia, mikäli opastus on puutteellista tai sitä ei ole lainkaan. (Juuti & Vuorela 
2015, 63 – 64.) 
 
TAULUKKO 1. Perehdyttämisen hyödyt (Työturvallisuuskeskus 2000, 63 – 64) 
Työntekijä Esimies Työnantaja 
Epävarmuus ja jännitys 
vähenevät 
Uusi työntekijä mahdol-
lista oppia tuntemaan pa-
remmin ja nopeammin 
Työn laatu ja tulos para-
nevat 
Työyhteisöön sopeutumi-
nen helpottuu, työnteko 
sujuvampaa 
Työhön liittyvien ongel-
mien ratkaiseminen hel-
pottuu 
Asenne työtä ja työpaik-
kaa kohtaan myönteinen 
Yksilölliset kyvyt ja osaa-
minen tulevat esille 
Perusta hyvälle yhteis-
työlle ja yhteistyöhengelle 
Vähemmän onnettomuuk-
sia, virheitä ja tapaturmia 
Mielenkiinto ja vastuun-
tunto kasvavat 
Säästää aikaa tulevaisuu-
dessa 
Vähäisempi hävikki 
Ammattitaidon kehittymi-
nen helpottuu ja nopeutuu 
 Parempi yrityskuva 
Työssä eteneminen hel-
pottuu ja nopeutuu 
 Vähemmän henkilökun-
nan vaihtuvuutta, vähem-
män poissaoloja 
Laatutavoitteisiin pääs-
tään nopeammin 
 Kaluston ja välineiden 
huolto helpompaa, kustan-
nussäästöjä 
Ansiotaso saavutetaan no-
peammin 
 Tarvikkeiden ja raaka-ai-
neiden järkevä käyttö 
   
 
 
Perehdyttämisen kansantaloudelliset hyödyt ovat merkittäviä. Perehdyttäminen luo 
edellytykset työntekijän kunnossa pysymiselle, tyytyväisyydelle, pienemmälle sairasta-
vuudelle sekä työn tuottavuudesta huolehtimiselle. Osaaminen ja työhyvinvointi liitty-
vät läheisesti toisiinsa, sillä tunne osaamisesta on ihmiselle hyvin tärkeä. Osaamisen 
kasvattamiseksi joutuu usein ponnistelemaan - etenkin perehtymisen aikana. Perehty-
jältä tarvitaan nöyryyttä ja rohkeutta uuden oppimiseen, mutta myös kyky tunnistaa 
omia vahvuuksiaan ja selkeä käsitys itsestä. Säännöllinen palaute vahvistaa kehitty-
mistä, erityisesti niissä tilanteissa, kun positiivisen palautteen määrä on kehittävää pa-
lautetta suurempi. (Kupias & Peltola 2009, 20, 70.) 
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Bakker ym. (2009) tutkivat kanadalaisten syöpäsairaanhoitajien näkemyksiä rekrytoin-
nista ja työssä pysymisestä sekä siihen vaikuttavista tekijöistä. Tutkimuksessa selvisi, 
että sairaanhoitajien mielestä työpaikan houkuttavuuteen vaikuttavat eritoten neljä tee-
maa: syöpätautien tunnistaminen omana erikoisalanaan, hiljaisen tiedon riittämättö-
myys – perehtymiseen ja motivoitumiseen sekä sitoutumiseen ei riitä ainoastaan van-
hempien työntekijöiden jakama tieto, työn tuottama tyytyväisyys sekä työntekijän ja 
työympäristön välinen riippuvuussuhde. Rekrytointi ja työssä pysyminen nähtiin jatku-
mona, jossa organisaation investointi alkoi hyvin toteutetulla perehdyttämisellä ja jat-
kuvalla mentoroinnilla, jolla varmistettiin tietotaidon kehittyminen. 
 
Brakovichin ym. (2012) tekemän tutkimuksen mukaan terveydenhuollon organisaatiot 
taistelevat houkutellakseen, motivoidakseen ja pitääkseen kaikkein osaavimmat työnte-
kijät. Hoitajien esimiehet vaikuttavat työssä pysymiseen luomalla terveen työympäris-
tön, joka tuottaa laadukkaita lopputuloksia niin henkilöstölle kuin potilaille. Tarjoa-
malla houkuttelevamman ympäristön hoitajille, varmistetaan hoitajien työtyytyväi-
syyttä ja lojaaliutta, joka puolestaan tarjoaa organisaatiolle kilpailuetua muihin toimi-
joihin nähden. Vaikka henkilökunnan rekrytointiin ja koulutukseen satsataan suuria 
määriä rahaa ja aikaa, on hoitohenkilöstön vaihtuvuus siitä huolimatta korkea. Strategia, 
jolla hoitajia sitoutetaan yksikköön, on varmistaa, että hoitajien perehdyttäminen vastaa 
heidän tarpeitaan. 
 
Brakovichin ym. (2012) tutkimukseen osallistuneet vastavalmistuneet hoitajat tunnisti-
vat työelämään siirtymisessä haasteita, jotka tunnistetaan myös yleisesti; stressi, todel-
linen työsuorituskyky, kliiniset taidot ja tietotaito, varmuuden puuttuminen ja puutteel-
lisen valmistautumisen kokemus. Perehdyttämisohjelman avulla voidaan mahdollisesti 
vaikuttaa muun muassa vastavalmistuneiden hoitajien työssä pysymiseen ja työtyyty-
väisyyteen; työnantajaan sitoutumisen edistämiseen, terveydenhuollon kustannusten 
alenemiseen ja potilaiden hoitotulosten ja turvallisuuden parantumiseen.  
 
Lahti (2007) tutki yhteyttä perehdyttämisen ja sairaanhoitajien organisaatioon sitoutu-
mishalukkuuden välillä. Tutkimuksen perusteella vakituiset työntekijät olivat määräai-
kaisia työntekijöitä tyytyväisempiä perehdyttämiseen ja vakituisessa työsuhteessa ole-
vat kokivat myös olevansa määräaikaisessa työsuhteessa olevia sitoutuneempia työyh-
teisöön ja organisaatioon. Tutkimuksessa tyytymättömyys kohdistui riittämättömään 
perehdyttämisaikaan sekä perehdyttämisen sisältöön. Puolet vastaajista koki puutteita 
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myös organisaation, strategian, työsuojelun sekä työpaikkademokratian esittelyissä. 
Työhön liittyvistä laeista ja asetuksista tietoa ei ollut saanut kolmannes vastaajista. 
Vaikka yhteistyö esimiehen kanssa koettiin toimivaksi, oli vastaajista vain puolet saanut 
palautetta ja perehdyttämisen loppuarvioinnin esimiestaholta.  
 
Perehdyttämiseen kuuluu myös työnopastus, jolla tarkoitetaan perehdyttämisen yhtey-
dessä työhön liittyvää ohjaustyötä ja valmennusta. Sen tarkoituksena on varmistaa työn-
tekijälle riittävä toimintavarmuus uudessa työssä. Työnopastuksen tavoitteena ovat 
työntekijän kokonaiskuvan hahmottaminen sekä työtehtävien eri osien hallinta. (Ström-
mer 2004, 261 – 262.) 
 
3.2 Perehdyttäjät  
 
Vastuu perehdyttämisestä on esimiehellä, joka suunnittelee, toteuttaa ja seuraa pereh-
dyttämistä. Esimies voi toteuttaa käytännön työhön perehdytyksen itse tai delegoida sen 
työntekijöille. (Työturvallisuuskeskus 2000, 66 – 69.) Perehdytettävän eli perehtyjän 
oma aktiivisuus on avainasemassa perehdyttämisen onnistumisessa. Jännitys, pelko ja 
väärin omaksutut työ- tai ajattelutavat voivat vaikeuttaa uuden oppimista. On tärkeää, 
että perehdytettävä tietää mitä häneltä odotetaan. Perehtyjältä odotetaan omatoimi-
suutta, intoa esittää kysymyksiä, halua oppia sekä sopeutumista työyhteisön käytäntöi-
hin. (Liski ym. 2007, 13, 21; Saastamoinen 2005, 13.) 
 
Lisäksi on nimettävä perehdyttämisen vastuuhenkilö ja perehdyttäjät. Perehdyttämisen 
vastuuhenkilön tehtävänä on suunnitella koko perehdyttämisen toteutus ja ajankäyttö. 
Kaikkea ei voi oppia yhtenä päivänä, siksi perehdytettävät osa-alueet on syytä jakaa 
erillisiin asiakokonaisuuksiin ja jokaiselle perehdytettävälle tehdä oma, henkilökohtai-
nen perehdyttämisohjelma, johon voidaan merkitä mitä asioita on jo läpikäyty ja mi-
hin asioihin pitää vielä perehtyä. (Laaksonen ym. 2012, 192.)  
 
Perehdyttäjän tehtävänä on auttaa perehtyjää pääsemään alkuun ja onnistumaan työs-
sään perehtyjän itseohjautuvuutta tukien. Hyvä perehdyttäjä omaa hyvät ohjaajan taidot 
ja hän tukee omilla toimillaan osaamisen kehittymistä ja oppimista, sillä vaikka puitteet 
laadukkaalle perehdytykselle olisivat olemassa, mutta oppimis- tai ohjaustilanne epä-
onnistuu, voi koko perehdytys epäonnistua.  Eduksi on, mikäli perehdyttäjällä on tietoa 
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oppimisesta, sillä uuden tulijan oppimisen edistäminen on hänen tärkein tehtävänsä. 
(Kupias & Peltola 2009, 111 – 112, 141 - 142.) 
 
Perehdyttämisvastuussa olevat työntekijät tarvitsevat koulutusta tehtäväänsä varten. 
Tärkeintä on, että perehdyttäjä ymmärtää oppimis- ja opettamisprosessin pääpiirteittäin 
sekä on kykeneväinen innostamaan, kannustamaan, tukemaan, rohkaisemaan ja ohjaa-
maan perehtyjää vastuunottoon ja omatoimisuuteen. Perehdyttäjän on myös osattava 
arvioida ohjaustarvetta ja analysoida töitä. (Työturvallisuuskeskus 2009, 7.) Perehdyt-
täjän koulutukseksi soveltuu erinomaisesti työpaikkaohjaajakoulutus, joka antaa opis-
kelijaohjauksen lisäksi valmiuksia myös työpaikan käytäntöjen kehittämiseen (Liski 
ym. 2007, 13).  
 
Mentoroinnilla tarkoitetaan opetus- ja oppimismenetelmää, jossa mentorina toimiva 
siirtää kokemustaan ja osaamistaan mentoroitavalle eli aktorille. Tarkoituksena on ha-
kea uusia näkökulmia omaan työntekoon kokeneen työtä seuraamalla sekä keskustele-
malla. Mentorointisuhteessa molemmat osapuolet kehittyvät ja oppivat. (Työturvalli-
suuskeskus 2004, 124 – 125.) Mentori on organisaation palveluksessa jo pidempään 
ollut työntekijä, joka toimii organisaation työkulttuurin tiedon välittäjänä, uuden työn-
tekijän tukijana, henkisenä vahvistajana ja rohkaisijana (Työturvallisuuskeskus 2004, 
124 – 125). 
 
Mentorointi on koettu parhaaksi sijoittaa perehdytyksen jälkeiseen aikaan, sillä se on 
perehdytystä laajempaa ja sisällöltään ja tiheydeltään hyvin yksilöllistä. (Sairanen 
2004). Nykyaikana perehdyttäminen on enää harvoin ainoastaan mentoroinnin varassa, 
sillä vaarana on tiedon yksipuolisuus, vanhentunut tai värittynyt tieto (Kupias & Peltola 
2009, 151). 
 
Sairanen (2004) on tutkinut mentorointia hoitotyössä, tavoitteenaan saada tietoa men-
toroinnista hoitotyössä ammatillisen osaamisen kehittymisen näkökulmasta. Tutkimus 
osoitti, että mentorointi on hyvä ja tärkeä ammatillisen osaamisen kehittämismene-
telmä, joka soveltuu parhaiten käytettäväksi heti perehdyttämisen jälkeen. Tuloksista 
selviää, että mentorointikeskustelujen aiheet sijoittuivat eettisen ja arvo-osaamisen, yh-
teistyöosaamisen, kehittämisosaamisen, johtamisosaamisen sekä kliinisen ja teoreetti-
sen osaamisen alueille. Mentoroinnin koettiin välittävän eettistä, käytännöllistä, koke-
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muksellista sekä kliinistä ja teoreettista osaamista. Merkittäväksi koettiin hiljaisen tie-
don välittyminen. Mentoroinnin hyödyiksi koettiin työntekijän osaamisen nopeutumi-
nen, työyhteisöön sitoutuminen, työssä jaksamisen paraneminen ja tuki työssä.  
 
3.3 Perehdyttämisprosessi 
 
Perehdyttäminen on prosessi, joka voidaan jakaa eri vaiheisiin alkaen ajasta ennen 
rekrytointia, päättyen siihen, kun työsuhde päättyy (liite 2). Perehdyttämiseen kulu-
vasta ajasta ei ole yleisluontoista ohjetta. Perehdyttämisaika on riippuvainen työn 
luonteesta, perehdyttämisen tasosta sekä perehtyjän omista, yksilöllisistä kokemuk-
sista ja ominaisuuksista. (Saastamoinen 2005, 13.) 
 
3.3.1 Perehdyttämisen suunnittelu ja toteuttaminen 
 
Perehdyttäminen alkaa perehdyttämissuunnitelman laatimisella. Suunnitelmasta tulisi 
selvitä, kuka työpaikalla on perehtyjää vastassa, kuka hänet esittelee ja kuinka hän saa 
tarvitsemansa tiedot toiminnasta. (Juuti & Vuorela 2002, 48.) Lisäksi suunnitelman tu-
lisi pitää sisällään perehdyttämisen tavoitteet, kohderyhmä ja sisältö (=perehdyttämisen 
aikataulu ja ohjelma) (Liski ym. 2007, 24). 
 
Perehdyttämisen suunnittelu edellyttää organisaatiolta valmiiksi mietittyjä tavoitteita 
kehittymiselle. Laajimmillaan perehdyttäminen on räätälöityä, dialogista perehdyttä-
mistä. Perehdyttämisen suunnittelussa voidaan erottaa yksilöllinen ja systemaattinen 
suunnittelu. Systemaattisella suunnittelulla tarkoitetaan perehdyttämisen suunnittelua 
koko työyksikön tai organisaation tasolla perehdyttämismateriaalia ja -suunnitelmia 
laatien. (Kupias & Peltola 2009, 87 – 88.) 
 
3.3.2 Perehdyttämisen seuranta ja arviointi 
 
Perehdyttämistä tulee seurata ja arvioida säännöllisesti. Seurannan ja arvioinnin aikana 
on vastattava kysymyksiin; saavutettiinko perehdyttämiselle asetetut tavoitteet, miten 
perehdyttämissuunnitelma onnistui, olivatko perehdyttämiseen käytetyt menetelmät ja 
aineistot tarkoituksenmukaisia, oliko perehdyttämisen painopiste oikea sekä mikä meni 
hyvin ja missä jäi vielä parannettavaa, mitä tulisi muuttaa tai tehdä toisin? (Liski ym. 
2007, 25; Työturvallisuuskeskus 2009, 7.) 
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Aina viimeistään perehdyttämisjakson lopussa on arvioitava toteutunutta perehdyttä-
mistä, jotta perehdyttämisen kehittäminen mahdollistuu perehtyjän ehdotusten ja kom-
menttien kautta. Jotta perehdyttämistä voidaan kehittää, on sen tärkeys ymmärrettävä. 
(Laaksonen ym. 2012, 193; Työturvallisuuskeskus 2009, 7.) 
 
Hyvä perehdyttäminen lähtee yksittäisistä onnistuneista perehdyttämistilanteista. Hy-
vän perehdyttämisen tunnuspiirteitä ovat perehdyttämisen vastaaminen perehdytettävän 
tarpeisiin, vuorovaikutuksellinen perehdyttäminen, ammattitaitoinen perehdyttäjä, itse-
näiseen toimintaan oppiminen sekä palautteen antaminen ja saaminen. (Kupias & Pel-
tola 2009, 112.) 
 
Perehdyttämisen ja työhön opastamisen voidaan katsoa onnistuneen, kun työntekijä on 
oppinut työn ja työyhteisön yleiset periaatteet, työntekijällä on valmiudet tiedon sovel-
tamiseen muuttuvissa tilanteissa ja hän ottaa itse selvää asioista ja on aktiivinen, ja li-
säksi tuntee asioiden väliset yhteydet ja on omaksunut opittavat asiat kokonaisuuksina. 
(Työturvallisuuskeskus 2009, 3.) 
 
Koskue (2008) selvitti tutkimuksessaan kirurgisten vuodeosastojen sairaanhoitajien 
mielipiteitä toteutuneesta perehdyttämisestä sekä perehdyttämisen kehittämisalueista.  
Tuloksista selviää, että perehdytys toteutui parhaiten hoito-ohjelmien toteutuksissa ja 
hallinnassa sekä potilaan tilan tarkkailussa ja diagnosoinnissa. Hyvinä pidettyjä asioita 
olivat perehdyttäjän ominaisuudet sekä työyhteisön tapa auttaa ja tukea perehtyjää. 
Melko huonoina pidettiin organisaation edellytyksiä perehdyttämisen suunnitteluun, to-
teutukseen sekä itse perehdyttämiseen. Kehittämiskohteiksi nousi perehdyttämisen re-
sursointi, sisältö ja yksilöllistäminen sekä perehdyttäjän ominaisuudet.  
 
Salosen (2004) tutkimuksen tarkoitus oli selvittää teho- ja valvontaosastoiden sekä päi-
vystyspoliklinikoiden sairaanhoitajien kokemuksia mentorointisuhteestaan ja ammatil-
lisesta pätevyydestään sekä taustamuuttujien yhteydestä niihin. Tavoitteena oli kerätä 
tietoa perehdyttämisen nykytilasta, perehdyttämisen kehittäminen sekä perehdytysmit-
tarin testaaminen. Tutkimuksessa selvisi, että sairaanhoitajat arvioivat perehdyttämi-
sensä sekä perehdyttämissuhteensa tyydyttäviksi. Perehdyttämisen kesto arvioitiin tyy-
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dyttäväksi tai välttäväksi. Perehdyttämistyytyväisyyttä lisääviksi tekijöiksi koettiin ni-
metty perehdyttäjä, palautteen anto sekä kestoltaan työyksikön tarpeita vastaavaksi 
suunniteltu perehdyttäminen.  
 
3.4 Työkaluja perehdyttämisen tueksi 
 
Yksinkertaisimmillaan perehdyttäminen toteutetaan niin, että perehdyttäjä saa toimek-
siannon ja tiedon siitä, mitä perehtyjälle tulee kertoa, ja tämän jälkeen välittää tarvitta-
vat tiedot perehtyjälle, joka ottaa tiedon vastaan kuuntelemalla. Koska perehdyttäjän 
perustehtävä on kuitenkin saada perehtyjä oppimaan ja onnistumaan tulevassa työssään, 
ei pelkkä asioista kertominen riitä. Perehtymisen tueksi on olemassa erilaisia työkaluja 
ja perehdyttämismenetelmiä, joista alla esitettynä muutamia. (Kupias & Peltola 2009, 
151 – 152.) 
 
Lukutehtävät 
 
Perehtyjälle voidaan antaa perehdytyksen aikana tai sitä ennen lukutehtäviä, jotka anta-
vat yleiskuvan perehdytykseen liittyvistä keskeisistä asioista, ja jotka saavaan perehty-
jän miettimään asiaan liittyvää omaa osaamista. Orientoivana lukumateriaalina voidaan 
käyttää organisaatioiden valmista materiaalia. Materiaali tulee valita huolella ja mitoit-
taa määrällisesti oikein - lukumateriaalin sisällön tulisi antaa kuva perehdytyksen kes-
keisistä sisällöistä. Parhaimmillaan materiaali tuo perehtyjän ajatteluun jotakin uutta, 
tämän vuoksi se ei saa olla liian itsestään selvää asiaa sisältävää, muttei myöskään liian 
monimutkaista. Perehdyttämiseen käytettävä hyvä lukumateriaali auttaa perehtyjää sa-
maistumaan tulevaan työhönsä ja herättää perehtyjässä ajatuksia ja kysymyksiä. (Ku-
pias & Peltola 2009, 161 – 162.) 
 
Vaikka suullista vuorovaikutustilannetta ei voi korvata kirjallisella materiaalilla, kes-
kustelun ja opastuksen lisäksi perehdyttämisessä kannattaa hyödyntää hyvin suunnitel-
tua materiaalia, joka voidaan koota itseopiskeluohjelmaksi tai kirjalliseksi paketiksi, 
joka pitää sisällään pääkohdat organisaation toiminnasta, periaatteista, säännöistä, oh-
jeista, palveluista, eduista ja käytännöistä. (Helsilä 2009, 48; Strömmer 2004, 261 – 
262.) 
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Kysymykset 
 
Kysymyksiä on mahdollista käyttää perehdyttämisen tukena monin tavoin. Perehdyttäjä 
voi esittää avoimia tai suljettuja, suullisia tai kirjallisia kysymyksiä, joiden avulla voi-
daan saada selville mitä perehtyjä ajattelee, osaa ja kuinka hän itse asiat näkee. Myös 
perehdyttäjä itse voi saada kysymysten kautta uutta oppia ja uusia näkökulmia työ-
hönsä. Perehdyttämisen alussa kysymyksiä voidaan käyttää perehtyjän aktivointiin, ja 
perehdyttämisen kuluessa kysymyksillä voidaan ohjata perehtyjä pohtimaan, kuinka kä-
sitellyt asiat hänelle näyttäytyvät ja kuinka hän on perehdytettyjä asioita sisäistänyt. 
Kysymysten avulla voidaan myös arvioida perehdyttämistä tai tarkastaa, onko asiat ym-
märretty. Kysymykset ovat osa vuorovaikutteista perehdyttämistä, jonka vuoksi pereh-
dyttäjän on pohdittava, käyttääkö kysymyksiä kartoittaen vai kuulustellen. Kuulustele-
vien kysymysten avulla voidaan varmistua, että perehtyjä ajattelee juuri tietyllä tavalla, 
kun taas kartoittavilla kysymyksillä on tarkoitus saada selville, mitä perehtyjä ajattelee. 
(Kupias & Peltola 2009, 152 – 153.) 
 
Kokeet ja testit 
 
Kokeita ja testejä voidaan hyödyntää jo rekrytointivaiheessa tai heti perehdyttämisen 
aluksi. Niillä on mahdollista testata osaamista, näkemyksiä tai tietoa, ja niiden avulla 
voidaan auttaa perehtyjää muodostamaan käsitys omasta perehdyttämisen ja oppimisen 
tarpeestaan. Käsitys oman osaamisen tasosta motivoi perehtymään, samalla perehdyt-
täjä saa tietoa perehtyjän osaamisesta. Kokeita ja testejä voidaan hyödyntää myös seu-
rattaessa perehtymisen etenemistä. (Kupias & Peltola 2009, 153 – 154.) 
 
Perehtymispäiväkirja 
 
Perehtymispäiväkirja on ensisijaisesti kehittymisen ja oppimisen väline perehtyjälle. 
Sen avulla perehtyjä voi arvioida, pohtia, jäsentää ja lisätä omaa osaamistaan. Sen 
avulla on myös mahdollista pohtia omaan työntekoon sekä työympäristöön tai organi-
saatioon kohdistuvia kehittämisideoita. Perehtymispäiväkirjaa voi käyttää myös arvi-
oinnin apuvälineenä, tällöin perehtymispäiväkirja voidaan antaa luettavaksi ja arvioita-
vaksi perehdyttäjälle tai esimiehelle. Perehtymispäiväkirjalle ei ole muodollisia vaati-
muksia, tärkeintä on, että se tukee työskentelyä ja oppimista. Se voi olla esimerkiksi 
vihko tai sähköinen tiedosto. (Kupias & Peltola 2009, 163 – 164.) 
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Kokonaiskuvan hahmottelu ja jäsentäminen 
 
Perehtyjällä on usein paljon uutta omaksuttavaa ja opittavaa, jonka vuoksi kaikkia yk-
sittäisiä asioita on mahdotonta muistaa. Perehdyttäjä voi edesauttaa asioiden oppimista 
luomalla yksittäisistä asioista loogisia kokonaisuuksia ja jäsentelemällä perehdytettäviä 
asioita. Perehdyttäjä voi käyttää apunaan myös kuvioita ja kaavioita tai miellekarttoja 
eli mind mappeja selkiyttämään ja hahmottamaan asiakokonaisuuksia. (Kupias & Pel-
tola 2009, 154 – 156.) 
 
 
4 OPINNÄYTETYÖN TARKOITUS JA TAVOITTEET 
 
Opinnäytetyön tarkoituksena on tuottaa sähköisessä muodossa oleva, helposti päivitet-
tävä ja monikäyttöinen perehdyttämisopas, jota voidaan hyödyntää uusien työntekijöi-
den ja opiskelijoiden aloittaessa toimintayksikössä, mutta myös päivittäisen työn tu-
kena. Tavoitteena on perehdyttämisoppaan avulla tukea työyhteisön työhyvinvointia ja 
yhtenäisten toimintamallien toteutumista ja hoidon laatua. Työntekijät ja sijaiset saavat 
suullisen perehdyttämisen ja päivittäisen työn tueksi kirjallista perehdyttämismateriaa-
lia. 
 
 
5 OPINNÄYTETYÖ TUOTEKEHITYSPROSESSINA 
 
Toteutin opinnäytetyöni tuotekehitysprosessina (liite 3), jonka lopputuotoksena oli pe-
rehdyttämisopas sähköissä muodossa. Tuotteistamisen on todettu edistävän sosiaali- ja 
terveysalan toiminnalle asetettujen laatuvaatimusten toteutumista ja noudattamista 
(Jämsä & Manninen 2000, 9). Tuotekehitysprosessin vaiheet ovat kehitystarpeen tun-
nistaminen, ideointivaihe, luonnosteluvaihe sekä tuotteen viimeistelyvaihe. Tuotekehi-
tysprosessin eri vaiheesta toiseen siirtyminen ei edellytä aiemman vaiheen päättymistä, 
vaan vaiheet voivat olla käynnissä samanaikaisesti. (Jämsä & Manninen 2000, 28.)  
 
5.1 Kehittämistarpeen tunnistaminen 
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Kehittämistarve voi ilmetä uuden tai muuttuvan tiedon sekä lakimuutosten myötä, mutta 
myös asiakaspalautteina tai toiminnan päämäärien paremman ymmärryksen seurauk-
sena. Lähtökohtana kehittämistyölle on vanhentuneen tuotteen kehittämistarve tai täy-
sin uuden tuotteen luominen. (Jämsä & Manninen 2000, 29 – 32.) 
 
Tarve perehdyttämisoppaalle ilmeni sairaanhoitajaopintoihin kuuluvan työharjoitteluni 
aikana keväällä 2015, jolloin toimeksiantajan edustaja toi ilmi tarpeen kirjalliselle pe-
rehdyttämismateriaalille. Selvitimme yhdessä yksikön osastonhoitajalta mahdollisuutta 
toteuttaa perehdyttämisopas opinnäytetyönä, ja kun suostumus tähän saatiin, olin yh-
teydessä oman oppilaitokseni opettajiin opinnäytetyön tiimoilta. Tästä alkoi opinnäyte-
työn ideointivaihe.  
 
5.2 Ideointivaihe 
 
Ideointivaiheen tarkoituksena on erilaisten toteuttamisvaihtoehtojen pohdinta. Ideoin-
nissa hyödyksi on syytä käyttää mahdollisimman monipuolisia osaajia sekä erilaisia 
luovuus- ja tuotekehitysmenetelmiä, kuten tuumatalkoita, aivoriihiä, tuplatiimejä sekä 
muuntelumenetelmiä. (Windahl & Välimaa 212, 12.) Toimeksiantajaa sekä muita asi-
antuntijoita voidaan tarvittaessa konsultoida ideoiden toteuttamiskelpoisuuden arvioin-
nissa ja heiltä voidaan kerätä myös palautteita ratkaisuvaihtoehtojen löytämiseksi 
(Jämsä & Manninen 2000, 35 – 38).  
 
Aivoriihellä tarkoitetaan tiimissä vetäjän johdolla tapahtuvaa ideointia, jonka tarkoituk-
sena on tuottaa ja kirjata ylös erilaisia ideoita ja ratkaisuehdotuksia. Kesken ideointia 
tapahtuva arvostelu yleensä heikentää tuloksia, jonka vuoksi on tärkeää, että kokoukset 
ovat arvostelusta vapaita. (Windahl & Välimaa 2012, 13.) 
 
Ideointia toteutettiin yhdessä toimeksiantajan edustajien kanssa aivoriiheä ja vapaata 
keskustelua hyödyntäen. Opinnäytetyön suunnitelman valmistuttua ja tutkimusluvan 
saapumisen jälkeen haastattelin toimeksiantajan edustajia, jotta perehdyttämissoppaan 
sisältö saatiin vastaamaan juuri heidän tarpeitaan. 
 
Tutkimushaastattelu on systemaattinen ja tavoitteellinen tiedonkeruumenetelmä, jossa 
haastattelija on suorassa kielellisessä vuorovaikutuksessa haastatteluun osallistuvien 
kanssa. Tutkimushaastattelulla on tiedonkeruumenetelmänä suuria etuja, mutta myös 
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haittoja (taulukko 2). Tiedonkeruumenetelmäksi se valitaan usein mm. silloin, kun en-
nalta tiedetään tutkimuksen aiheen tuottavan monitahoisia ja monen suuntaisia vastauk-
sia, kun halutaan selventää vastauksia tai syventää saatavia tietoja. (Hirsjärvi ym. 2004, 
193 – 196.)  
 
TAULUKKO 2. Haastattelun edut ja haitat (Hirsjärvi ym. 2004, 193 – 195) 
Haastattelun edut Haastattelun haitat 
Vastaajiksi suunnitellut on usein helppo 
saada mukaan tutkimukseen 
Luotettavuutta voi heikentää haastatelta-
vien taipumus sosiaalisesti suotaviin vas-
tauksiin 
Haastateltavat ovat usein tavoitettavissa 
helposti myös jälkikäteen (lisätiedon tai 
selvennyksien tarve) 
Aikaa vievää 
Aineiston keruuta voidaan säädellä jous-
tavasti tilanteen edellyttämällä tavalla 
Edellyttää huolellista suunnittelua ja kou-
luttautumista haastattelijan rooliin ja teh-
täviin 
Vastausten tulkintamahdollisuuksia run-
saasti 
Haastateltava voi kokea tilanteen pelotta-
vaksi tai itseään uhkaavaksi 
 
 
Tutkimushaastattelut voidaan jakaa kolmeen ryhmään: lomakehaastattelu eli struktu-
roitu haastattelu, teemahaastattelu sekä avoin haastattelu. Lomakehaastattelu toteute-
taan erikseen laadittua haastattelulomaketta hyödyntäen. Haastattelulomakkeen kysy-
mysten esittämisjärjestys ja väitteiden muoto on ennalta määritelty. Haastattelun toteut-
taminen itsessään on helppoa, työtä teetättää eniten kysymysten laadinta ja järjestely. 
Teemahaastattelu on avoimen haastattelun ja lomakehaastattelun välimuoto. Tavalli-
sesti tiedossa on haastattelun aihepiirin, mutta kysymysten järjestys ja tarkka muoto 
puuttuvat. Teemahaastattelun kesto on tavallisimmin tunnista kahteen tuntiin. Avoi-
messa haastattelussa haastattelija selvittää haastateltavien mielipiteitä, ajatuksia, käsi-
tyksiä ja tunteita siinä muodossa ja laajuudessa, jossa ne keskustelun aikana tulevat 
esiin. Avoin haastattelu on aikaa vievää ja vaatii useimmiten useita haastattelukertoja. 
Tilanteen ohjailu on haastattelijan vastuulla. (Hirsjärvi ym. 2004, 197 – 199.) 
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Tutkimushaastattelu voidaan toteuttaa yksilö-, pari- tai ryhmähaastatteluna. Eniten käy-
tetty menetelmä on yksilöhaastattelut, parihaastatteluja taas käytetään usein kasvatus-
tieteen tutkimuksissa. Ryhmähaastattelu on tehokkaana pidetty tiedonkeruumenetelmä, 
sillä tietoja saadaan usealta henkilöltä samaan aikaan. Ryhmähaastattelutilanteessa on 
otettava huomioon, että ryhmä voi auttaa korjaamaan väärinymmärryksiä, mutta myös 
estää kielteisten asioiden esiintulon. (Hirsjärvi ym. 2004, 199 – 200.) 
 
Opinnäytetyöhön kuuluvat tutkimushaastattelut toteutettiin ryhmähaastatteluina, joi-
hin haastateltavina osallistuivat toimeksiantajan edustajat - yksi sairaanhoitaja ja kaksi 
lähihoitajaa. Haastattelumenetelmänä käytettiin teemahaastattelua. Ensimmäisen 
haastattelun aiheena oli perehdyttämissoppaan sisältö, haastattelukysymyksenä olivat 
henkilökunnan toiveet ja tarpeet perehdytysoppaan sisällölle.  
 
Haastattelussa esille nousivat toiveet selkeästä, helppokäyttöisestä perehdyttämisop-
paasta. Sisältöön toivottiin erityisesti ohjeita kuolemantapaustilanteisiin, asiakkaan tu-
lotilanteisiin sekä opiskelijakäytäntöihin. Toimeksiantajan edustajat eivät kokeneet tar-
peellisiksi sisällyttää perehdyttämisoppaaseen kuvia eivätkä tilojen esittelyä. Tutkimus-
haastattelun jälkeen haastattelun aikana kirjattu aineisto muutettiin sähköiseen muotoon 
analysointia varten (liite 4). Aineisto analysoitiin teemoittelun avulla. Teemoittelu on 
etenkin teemahaastatteluaineiston analysoinnissa usein käytetty menetelmä. Sillä tar-
koitetaan aineiston pilkkomista ja ryhmittelyä teemojen mukaisesti. Jokaisen teeman 
alle kootaan analysoitavasta aineistosta ne kohdat, jotka kyseistä teemaa käsittelevät. 
Tarkoituksena on löytää ja nostaa esille ne teemat, jotka vastaavat tutkimuskysymyk-
siin.  (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) 
 
5.3 Luonnosteluvaihe 
 
Luonnosteluvaihe alkaa, kun tiedetään, millainen tuote on tarkoitus suunnitella ja val-
mistaa. Luonnosteluvaiheessa tarkastellaan tuotteen suunnitteluun ja valmistamiseen 
vaikuttavia tekijöitä. Huomio kiinnitetään hyödynsaajiin ja heidän tarpeisiinsa. Kehitet-
tävän tuotteen sisällön määrittämiseksi ja laadun varmistamiseksi vaaditaan usein myös 
aiheeseen liittyvään tutkimustietoon ja toimeksiantajan säädöksiin ja ohjeisiin paneutu-
mista. (Jämsä & Manninen 2000, 43 – 50.) 
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Luonnosteluvaihe käynnistyi jo ideavaiheen aikana itse havaittujen puutteellisten pe-
rehdyttämisohjeiden osalta. Aiemmin suoritettu harjoittelujakso antoi laajan näkemyk-
sen siitä, millaisia ohjeita opiskelijana kaipasi perehtymisen ja päivittäisen toiminnan 
tueksi. Käytännössä tässä tuotekehitysprosessin vaiheessa luonnostelin perehdyttämis-
oppaan sisällysluetteloa, laadin erilaisia taulukoita ja ohjepohjia sekä tutustuin Pieksä-
mäen kaupungin henkilöstöoppaaseen ja muihin ohjemateriaaleihin, joista valikoimme 
toimeksiantajan edustajan kanssa perehdyttämisoppaaseen sopivimpia käyttöön. Koska 
toiveena oli selkeä ja helposti luettava materiaali, hyödynsin tekstipohjassa Mikkelin 
ammattikorkeakoulun pitkien tehtävien pohjamallia soveltuvin osin.   
 
5.4 Tuotekehittely 
 
Tuotteen kehittelyvaiheessa tuotetta hahmotellaan erilaisten luonnosten avulla.  
Jämsän & Mannisen (2000, 54) mukaan sosiaali- ja terveysalan tuotteista iso osa on 
suunnattu informaation välitykseen yhteistyötahoille, asiakkaille tai organisaatioiden 
henkilökunnalle. Näissä tuotteissa keskeisimmän sisällön tulee olla tosiasioita, jotka on 
tuotu ilmi mahdollisimman ymmärrettävästi tiedon tarve huomioiden. Yhteisiä ongel-
mia kaikille informaation välittämiseksi tehdyille tuotteille ovat asiasisällön määrä ja 
valinta sekä mahdollisuus tietojen vanhentumiseen tai muuttumiseen. Lisäksi tuotteen 
kohderyhmän ollessa heterogeeninen, voi sopivan asiasisällön valinta olla vaikeaa. 
Tuotekehittelyvaihe alkaa, kun tuote on luonnosteltu loppuun. Tuotetta kehitetään toi-
meksiantajalta saadun palautteen perusteella.  
 
Kehittelyvaiheen aikana alkoi muodostua lopullinen perehdyttämisopas. Aiemmissa 
tuotekehitysprosessin vaiheissa kootut toimintaohjeet sekä toimeksiantajan toiveet ja 
tarpeet olivat selkeästi tiedossa ja tuotteen asiasisältö ja ulkoasu valittuna. Jäsentelin 
perehdyttämisoppaan sisällysluetteloa ja karsin pois materiaalia, joka oli saatavilla työ-
yksikössä toisaalla. Näin perehdyttämisoppaasta saatiin asiasisällön määrän osalta kat-
tava, mutta kuitenkin sen mittainen, että käyttäjä jaksaa sisäistää lukemansa tiedon. 
Myös kehittelyvaiheessa tein tiivistä yhteistyötä toimeksiantajan edustajien kanssa. Kä-
vimme yhdessä läpi ohjeiden sisältöä ja ajantasaisuutta sekä työyksikön entisiä ohjeita, 
jotta samaa asiaa ei olisi käsitelty useassa eri paikassa. Samaan aikaan työstin uusia 
toimintaohjeita perehdyttämisoppaaseen käytettäviksi. Päivitimme myös vanhentuneita 
ohjeita vastaamaan nykyisiä käytäntöjä ja yhdistelimme vanhoja ja uusia materiaaleja.  
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5.5 Tuotteen viimeistely 
 
Viimeistelyllä tarkoitetaan muun muassa tuotteen yksityiskohtien muokkaamista ja ja-
kelun suunnittelua. Tuotteen viimeistely voidaan aloittaa siitä annettujen palautteiden 
perusteella. Viimeistelyvaiheen tulos on käyttövalmis tuote. (Jämsä & Manninen 2000, 
80 – 81.) 
 
Viimeistelyvaihe alkoi, kun tuotetta oli työstetty tarpeeksi kehittelyvaiheessa. Myös vii-
meistelyvaiheessa hyödynnettiin yhteistyötä toimeksiantajan edustajien kanssa, joilta 
kerättiin palautetta ja tarkennuksia lopullisiin ohjeisiin. Tässä vaiheessa työyksikön toi-
mintaan oli tullut muutoksia ja lisäyksiä, jotka toimeksiantajan edustajien palautteen 
perusteella huomioin muuttamalla perehdyttämisoppaan sisältöä vastaamaan uusia käy-
täntöjä. Viimeistelyvaiheeseen kuului myös toimeksiantajan edustajien toinen ryhmä-
haastattelu, jonka tarkoituksena oli perehdyttämissoppaan arviointi ja jatkokehityside-
oiden selvittäminen, haastattelukysymyksinä olivat 1. kuinka käyttökelpoinen pereh-
dyttämisopas on perehdyttämisen sekä päivittäisen työn tukena ja 2. millaisia jatkoke-
hitysmahdollisuuksia perehdyttämisoppaalle mahdollisesti löytyisi. Haastatteluun osal-
listuivat samat toimeksiantajan edustajat kuin opinnäytetyöhön liittyvään ensimmäiseen 
haastatteluun, ja haastattelun dokumentointi (liite 4) ja analysointi toteutettiin samoin 
metodein kuin ensimmäisen ryhmähaastattelun kohdalla. 
 
Toimeksiantajan edustajat arvioivat perehdyttämisoppaan käytettävyyden erittäin hy-
väksi. Sisältö vastasi toimeksiantajan tarpeita toivotulla tavalla, tietoa ja ohjeita oli ke-
rätty riittävästi, huomioiden kuitenkin materiaalin rajaus niin että lukija jaksaa sisäistää 
lukemansa. Sähköisen muodon vuoksi tietojen päivittäminen tarvittaessa koettiin hy-
vänä. Myös asiasisällön jaottelua pidettiin selkeänä. Jatkokehitysideoina esitettiin päih-
detyössä käytettävien menetelmien esittelyä, muutoksen vaihemallikuvausta ja erillistä 
perehdyttämisopasta toimintaohjeineen tukiasumiseen. Mikäli haastattelun aikana olisi 
vielä noussut esiin merkittäviä puutteita tai virheitä perehdyttämisoppaassa, olisi tässä 
vaiheessa ollut vielä mahdollisuus tehdä muutoksia ja lisäyksiä. Näitä ei kuitenkaan 
haastattelun aikana enää ilmennyt.  
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Valmis tuote, eli perehdyttämisopas luovutetaan toimeksiantajalle sähköisessä muo-
dossa. Perehdyttämisoppaasta julkaistaan opinnäytetyön julkaisun yhteydessä ainoas-
taan sisällysluettelo (liite 5) toimeksiantajan työn luonteen ja perehdyttämisoppaan si-
sältämien arkaluontoisten tietojen vuoksi.  
 
 
6 EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS 
 
Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2012, 6) mukaan ”tieteellinen tutkimus voi olla 
eettisesti hyväksyttävää ja luotettavaa ja sen tulokset uskottavia vain, jos tutkimus on 
suoritettu hyvän tieteellisen käytännön edellyttämällä tavalla. Hyvää tieteellistä käytän-
töä koskevien ohjeiden soveltaminen on tutkijayhteisön itsesäätelyä, jolle lainsäädäntö 
määrittelee rajat. Hyvä tieteellinen käytäntö on myös osa tutkimusorganisaatioiden laa-
tujärjestelmää.” 
 
Keskeisiä lähtökohtia hyvälle tieteelliselle tutkimusetiikalle ovat mm. rehellisyys, huo-
lellisuus ja tarkkuus koko tutkimusprosessissa, eettisesti kestävien sekä tieteellisen tut-
kimuksen kriteerien mukaisten tiedonhankinta-, arviointi- ja tutkimusmenetelmien so-
veltaminen, muiden tutkijoiden saavutusten ja töiden huomiointi, tutkimuksen suunnit-
telu, toteutus, raportointi ja aineistojen tallennuksen toteutus vaatimusten mukaisesti 
sekä tarvittavien tutkimuslupien hankkiminen (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 
6).  
 
Hirsjärven ym. (2004, 26 – 27) mukaan tieteellisessä tutkimuksessa on ensiarvoisen 
tärkeää muistaa mm. seuraavat epärehellisyyden välttämistä koskevat periaatteet: omaa 
eikä toisten tekstiä ei plagioida, toisten tutkijoiden osuutta tutkimukseen ei vähätellä, 
kaunistella, sepitetä tai yleistetä kritiikittömästi eikä raportointi saa olla puutteellista tai 
harhaanjohtavaa.  
 
Hirsjärvi ym. (2004, 101 – 103) painottavat, että tutkijan on syytä käyttää lähdekritiik-
kiä valitessaan ja tulkitessaan käyttämiään lähteitä. Lähdemateriaalin arvioimiseksi on 
hyvä silmäillä kirjoittajan tunnettavuus ja arvovalta, lähteen ikä sekä lähteen ja sen jul-
kaisijan uskottavuus, joiden perusteella tutkija voi arvioida, kuinka luotettavasta läh-
teestä on kyse.  
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Opinnäytetyön teoriaosuudessa on käytetty mahdollisimman luotettavaa tietoa moni-
puolisista, ajankohtaisista ja tuoreista lähteistä lähdekritiikki silmällä pitäen. Tutkimus-
tietoa on haettu vain tunnetuista, luotettavista lähteistä ja vieraskielisten tutkimusten 
suomentaminen on tehty huolellisesti. Perehdyttämisoppaan osalta luotettavuus varmis-
tettiin toimeksiantajan edustajien ohjausta hyödyntäen koko tuotekehitysprosessin ajan 
sekä tarkastuttamalla tuote toimeksiantajalla ennen viimeistelyvaihetta. Opinnäytetyön 
raportointi tehtiin huolellisesti ja käytetyt menetelmät perusteltiin teoriatiedolla.  
 
 
7 POHDINTA 
 
Opinnäytetyöni tarkoitus oli tuottaa tuotekehitysprosessia apuna käyttäen perehdyttä-
misopas sähköisessä muodossa Yläristin pysäkille. Opinnäytetyöprosessi eteni ennalta 
suunnitellun aikataulun mukaisesti lukuun ottamatta tutkimusluvan saapumisesta aiheu-
tunutta viivästymistä. Toimeksiantajan edustajat olivat koko opinnäytetyöprosessin 
ajan aktiivisesti ja innostuneesti mukana prosessissa, mikä edesauttoi kattavan ja käy-
tettävyydeltään hyvän perehdyttämisoppaan tuottamista.  
 
Opinnäytetyön teoreettisen viitekehyksen rajaaminen tuotti alkuun ongelmia. Perehdyt-
tämisestä on tehty useita opinnäytetöitä, ja myös lähdemateriaalia saatavilla runsaasti. 
Pyrin hyödyntämään opettajien ohjausta teoriatiedon rajaamisessa sekä valitsemaan ai-
heita niin, että toimeksiantaja voisi käyttää myös opinnäytetyön teoreettista osuutta hyö-
dyksi perehdyttämisessä itse valmiin perehdyttämisoppaan lisäksi. Mielestäni onnistuin 
kokoamaan teoreettiseen viitekehykseen perusasiat käsiteltävästä aiheesta - tiivisti, 
mutta kattavasti.  
 
Tutkimusten haku kirjallisuuskatsausta varten oli haasteellista. Suomenkielisiä luotet-
tavia tutkimuksia, jotka käsittelevät suorasti hoitoalan perehdyttämistä ei ollut saatavilla 
kovinkaan paljoa. Ulkomaisia tutkimuksia löytyi jonkin verran, mutta useiden niiden 
kääntäminen suomen kielelle olisi vähentänyt tutkimusten luotettavuutta merkittävästi 
opinnäytetyön tekijän kielitaidon vuoksi. Onnistuin kuitenkin löytämään luotettavia ja 
käytettäviä tutkimuksia sen verran, että sain aikaan kirjallisuuskatsauksen, jonka perus-
teella perehdyttämisen vaikutukset ovat niin merkittäviä, että työnantajien on siihen 
syytä panostaa. Tämä lisäsi osaltaan motivaatiotani tuottaa mahdollisimman hyvä pe-
rehdyttämisopas.  
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Itse perehdyttämisoppaan tuotekehitysprosessi tuntui koko ajan mielekkäältä ja eteni 
luontevasti. Tässä apuna minulla oli aiemmin suoritettu harjoittelujakso Yläristin pysä-
killä sekä samaan aikaan opinnäytetyön kanssa ajoittunut syventävä harjoittelu samai-
sessa paikassa. Koska olin jo itse perehtynyt toimintaan, pystyin tuottamaan toiminta-
ohjeita itse, eikä kaikkea tarvinnut kysyä tai opetella. Yläristin pysäkillä oli lisäksi joi-
takin ohjeita jo valmiina, jotka pienellä muokkauksella tai päivityksellä soveltuivat sel-
laisinaan perehdyttämisoppaaseen. Tuotekehitysprosessin idea-, luonnostelu-, ja kehit-
telyvaihe kulkivat lähes päällekkäin koko tuotekehitysprosessin ajan, eikä niiden välille 
voinut vetää tiukkaa rajaa - lisäyksiä, karsimista ja muutoksia ohjeiden ja sisällön osalta 
oli tehtävä pitkin matkaa. 
 
Suureksi avuksi oli myös koko toimeksiantajan edustajisto, joka osoitti mielenkiintoa 
ja innostusta osallistua opinnäytetyöprosessiini. Ideoimme ja kävimme läpi ohjeita yh-
dessä ryhmähaastattelujen lisäksi. Myös tämä vaikutti onnistuneeseen lopputulokseen 
sekä lisäsi merkittävästi valmiin perehdyttämisoppaan käytettävyyttä ja luotettavuutta. 
 
Perehdyttämisopasta tehdessäni perehdyin aiempaan tutkimustietoon perehdyttämisestä 
ja pohdin myös, millaista perehdyttämisopasta olisin itse toivonut voivani lukea. Teo-
riatieto, omat pohdintani sekä toimeksiantajan edustajien toiveet antoivat suuntaviivoja 
valmiille tuotteelle. Valmis tuote sisältää näkemykseni mukaan tekstiä jota on helppo 
lukea ja sisäistää. Toimintaohjeet ovat selkeitä ja ne on pyritty rakentamaan niin, että 
niistä hyötyvät uudet työntekijät ja opiskelijat, jotka ovat työtehtävien parissa ensim-
mäisiä kertoja, mutta myös pidempään työssä olleet, jotka kaipaavat tarkennusta toi-
mintaohjeisiin tai käytäntöihin.  
 
Perehdyttämisoppaaseen ei ollut tarkoituksenmukaista kasata kaikkea tietoa toimin-
nasta ja organisaatiosta - lisätiedon löytymistä helpottaakseni lisäsin perehdyttämisop-
paaseen jokaisen aiheen kohdalle tiedon siitä, mistä tietoa voi löytää lisää. Tämä säästi 
itseäni oppaan tekijänä mutta säästää myös lukijaa, joka tietää, mistä etsiä jatkossa sy-
vempää tietoa sitä tarvitessaan. Sisällön valinnassa onnistuin tekemään muutoinkin jär-
keviä ratkaisuja. Toimintaohjeita on päivittäisten, viikoittaisten, kuukausittaisten ja 
vuosittaisten toimintojen osalta, ja lukijan on helppo löytää etsimänsä selkeän sisällys-
luettelon avulla. Vaikka toimeksiantajan toimintaympäristön tuntemus oli selkeästi 
eduksi ohjeiden teossa ja oppaan suunnittelussa, vaikeutti se sisällön valintaa sellaisten 
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ohjeiden kohdalla, jotka liittyivät uusien työntekijöiden tai opiskelijoiden tulotilantei-
siin ja alkuperehdytykseen - joitakin päivittäisiä asioita alkoi itse pitää niin päivänsel-
vinä asioina, ettei niitä enää mieltänyt ohjeita vaativaksi toiminnaksi. 
 
Jatkokehitysmahdollisuuksia perehdyttämisoppaalle käsittelimme toisessa ryhmähaas-
tattelussa. Toimeksiantajan ehdottamia jatkokehittämismahdollisuuksia löytyi muuta-
mia (liite 4), lisäksi itse mieltäisin perehdyttämisoppaassa hyödyllisiksi valmiit loma-
kemallit. Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, että perehdyttämisoppaan yhteyteen liitettäi-
siin esitäytetyt mallit niistä lomakkeista, joita toimeksiantaja käyttää. Näin työssä oleva 
henkilökunta voi aina tarvittaessa malliesimerkistä tarkastaa, kuinka lomake tulee oi-
keaoppisesti täyttää. Tästä voisi olla hyötyä etenkin sellaisen lomakkeiden kohdalla, 
joita ei käytetä säännöllisesti. Lisäksi hoitoalan perehdyttämistä koskevia tutkimuksia 
läpi käydessäni pohdin, olisiko syytä tutkia eri perehdyttämismenetelmien vaikutuksia 
perehdyttämisen lopputulokseen - millaisia eroja työntekijät kokevat esimerkiksi suul-
lisen perehdyttämisen ja perehdyttämisoppaan avulla toteutetun perehdyttämisen vä-
lillä. Tutkimuskohteena kiinnostava voisi olla myös määräaikaisten ja vakituisten työn-
tekijöiden perehdyttämiskokemukset.  
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Tutkimuksen tiedot, 
tekijä ja vuosi 
Tutkimuskohde Otoskoko, menetelmät Keskeiset tulokset Oma in-
tressi  
Bakker, Debra, Butler 
Lorna, Fitch Margaret, 
Green Esther, Olson 
Karin & Cummings 
Greta 2009. Canadian 
cancer nurses' views on 
recruitment and reten-
tion  
Kanadalaisten syö-
päsairaanhoitajien 
näkemyksiä rekry-
toinnista ja työssä 
pysymisestä. 
osallistuva toimintatut-
kimus 
12 kohderyhmää, 91 
syöpäsairaanhoitajaa 
 
Data analysointiin ns. 
temaattisena analyy-
sina. Kaksi tutkimus-
ryhmän jäsentä kävivät 
läpi rivi riviltä kaikki 
vastaukset ja merkitsi-
vät kuvaavat sanat ja sa-
nonnat. Näistä sanoista 
muodostui koodit, joi-
den pohjalta vastaukset 
luokiteltiin. Näin tun-
nistettiin teemat, jotka 
reflektoivat syöpähoita-
jien uskomuksiin ja ar-
voihin organmisaatio-
käytännöistä, joilla on 
vaikutusta hoitajien 
houkuttelemissa ja pitä-
misessä organisaation 
palveluksessa 
 
 
 
Työpaikan houkuttavuuteen 
vaikuttavat neljä eri teemaa: 
syöpätautien tunnistaminen 
omana erikoisalanaan, hiljai-
sen tiedon riittämättömyys, 
työn tuottama tyytyväisyys 
sekä työntekijän ja työympä-
ristön välinen riippuvuus-
suhde. Organisaation inves-
tointi alkoi hyvin toteutetulla 
perehdytyksellä ja jatkuvalla 
mentoroinnilla.  
Perehdytyk-
sen vaiku-
tukset 
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Brakovich Betsy and 
Bonham Elizabeth 
2012. Solving the Re-
tention Puzzle: 
Let’s Begin with Nurs-
ing Orientation 
Perehdyttäminen: 
voidaanko sillä vai-
kuttaa työssä pysy-
miseen, työtyytyväi-
syyteen ja sitoutu-
miseen. 
Kyselytutkimus, 169 
vastavalmistunutta sai-
raanhoitajaa, joista 157 
vastasi.  
 
Analysointimenetelmää 
ei kuvattu tutkimuk-
sessa.  
 
 
Esimiehet pyrkivät vaikutta-
maan työssä pysymiseen luo-
malla terveen työympäristön, 
hoitajia sitoututetaan yksik-
köön varmistamalla tarpeita 
vastaava perehdytys. Pereh-
dytysohjelman avulla voitai-
siin mahdollisesti vaikuttaa 
työssä pysymiseen ja työtyy-
tyväisyyteen, edistää sitoutu-
mista työnantajaan, alentaa 
terveydenhuollon kustannuk-
sia ja parantaa potilaiden hoi-
totuloksia ja turvallisuutta.  
Perehdytyk-
sen vaiku-
tukset 
Koskue, Sari 2008. Sai-
raanhoitajien perehdy-
tys kirurgisilla vuode-
osastoilla – sairaanhoi-
tajien näkökulma 
Sairaanhoitajien to-
teutunut perehdytys, 
mielipide perehdy-
tyksen kehittämis-
alueista 
Kvantatiivinen tutki-
mus, HYKS:n operatii-
visen tulosalueen sai-
raanhoitajat, jotka työs-
kennelleet työyksikös-
sään 3kk-2vuotta. Ai-
neistonkeräysmenetel-
mänä kysely, joka lähe-
tetty 76 sairaanhoita-
jalle, joista 41 vastasi 
(56%).Analysoitu tilas-
tollisesti, tulokset esi-
tetty frekvenssi- ja pro-
senttijakaumina sekä 
keskiarvoina ja keskiha-
jontoina. Avoimet ky-
symykset analysoitu in-
duktiivisella sisäl-
lönanalyysimenetel-
mällä.  
Parhaiten perehdytys toteutu-
nut hoito-ohjelmien hallin-
nan ja toteutuksen sekä poti-
laan tilan diagnosoinnin ja 
tarkkailun osalta. Hyvänä ko-
ettu työyhteisön tapa auttaa ja 
tukea perehtyjää sekä pereh-
dyttäjän ominaisuudet. Ke-
hittämiskohteina perehdyttä-
misen resurssointi ja sisällön 
kehittäminen ja yksilöllistä-
minen sekä perehdyttäjän 
ominaisuudet 
Mitä hyvää 
ja mitä huo-
noa pereh-
dyttämi-
sessä? 
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Lahti, Tuula 2007. Sai-
raanhoitajien työhön 
perehdyttäminen. Pro 
Gradu-tutkielma 
Sairaanhoitajien ko-
kemus vuodeosas-
toilla järjestetystä 
perehdytyksestä 
Kvantatiivinen tutki-
mus, kyselytutkimus 
HUS:n Helsingin sisä-
tautien ja kirurgisten 
vuodeosastojen sairaan-
hoitajille. 100 sairaan-
hoitajaa josta 66 vastasi 
kyselyyn (66%). Ana-
lyysimenetelminä frek-
venssi- ja prosenttija-
kaumat, ristiintaulu-
kointi, korrelaatio, T-
testi ja varianssiana-
lyysi. Tulokset kuvattu 
keskiarvoina ja keskiha-
jontoina. 
Vakituisessa työsuhteessa 
olevat sairaanhoitajat sitoutu-
neempia työyhteisöön ja tyy-
tyväisempiä perehdytykseen 
kuin määräaikaisessa työsuh-
teessa olevat. Perehdytysaika 
usein lyhyt ja tietoa ei saatu 
tarpeeksi. 
Sairaanhoi-
tajien koke-
mukset pe-
rehdyttämi-
sestä 
Sairanen, Sinikka 2004. 
Mentorointi ammatilli-
sen osaamisen kehitty-
misen menetelmänä 
hoitotyössä – mentorei-
den ja aktoreiden näke-
myksiä 
Sairaanhoitajien ja 
osastonhoitajien nä-
kemyksiä mento-
roinnista hoito-
työssä ammatillisen 
osaamisen kehitty-
misen näkökul-
masta.  
8 aktoria ja 8 mentoria, 
joista kolme osaston-
hoitajaparia ja viisi sai-
raanhoitajaparia. Ai-
neistonkeruumenetelmä 
puolistrukturoitu tee-
mahaastattelu. Tutki-
musaineisto käsitelty 
induktiivisella sisällön 
analyysilla.  
Mentorointikeskustelujen ai-
heet sijoittuivat monille am-
matillisen osaamisen alueille, 
keskusteluteemoihin vaikut-
tivat aktorin tarpeet ja ajan-
kohtaisuus. Mentoroinnin ko-
ettiin välittävän kokemuksel-
lista, eettistä, käytännöllistä 
ja teoreettista osaamista. Hil-
jaisen tiedon välittyminen 
koettiin merkittäväksi. Tuki 
ja työssä jaksaminen tärkeitä 
mentoroinnin hyötyjä. Men-
torointi myös nopeutti työn-
tekijän osaamista ja työyhtei-
söön sitoutumista.  
Perehdytyk-
sen vaiku-
tukset 
Salonen, Anne 2004. 
Mentorointi ja sairaan-
hoitajien ammatillinen 
pätevyys 
Miten sairaanhoita-
jat kokivat mento-
rointisuhteensa ja 
ammatillisen päte-
vyytensä sekä taus-
tamuuttujien yhteys 
näihin  
Tutkimusaineisto ke-
rätty kyselylomakkeella 
235 sairaanhoitajalta, 
joista vastanneita 147 
(63%) 
Sairaanhoitajien arviot pe-
rehdytyssuhteesta sekä pe-
rehdytyksestä kokonaisuu-
dessaan tyydyttävää tasoa 
Sairaanhoi-
tajien koke-
mukset pe-
rehdyttämi-
sestä 
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Ennen rekrytointia Perehdyttämisen valmistelu alkaa: tulevien tehtävien vaa-
timusten ja tarvittavan osaamisen kartoittaminen, mil-
laista henkilöä haetaan 
Rekrytointivaiheessa Hakijoille selkeä tieto työyhteisön, tehtävän ja organisaa-
tion vaatimuksista ja erityispiirteistä, organisaatiolle tie-
toa hakijoista 
Ennen töihin tuloa Perehdytyksen suuntaaminen ja painotus sen mukaan, 
millaiseen tehtävään henkilö tulossa, tulokkaalle tarvitta-
essa tietoa häntä askarruttavista asioista, tieto siitä, kuka 
vastassa  
Vastaanotto Ensivaikutelma koko työyhteisöstä – hyvä alku kantaa 
pitkälle! Tärkeää on saada tulokas tuntemaan itsensä ter-
vetulleeksi 
Ensimmäinen päivä Kiireellisimpien käytännön asioiden hoito: avaimet, kul-
kuluvat, käytännöt, työpisteen, työtilojen ja työtoverien 
esittely 
Ensimmäinen viikko Tulokkaan on tärkeää päästä kiinni työhön: kokonaisku-
van luominen uudesta työstä ja työyhteisöstä. Tiedot, 
joilla pääsee työn alkuun. Uuden työntekijän osaamisen 
ja aiemman kokemuksen selvittäminen: henkilökohtainen 
perehdyttämissuunnitelma 
Ensimmäinen kuukausi Tuottavaan työhön ja työyhteisön toimintakulttuuriin 
kiinni pääseminen, perehtyjän omien näkemyksien esiin 
tuominen. Päävastuu perehtymisestä siirtyy hiljalleen pe-
rehtyjälle itselle. Palautekeskustelu 1 – 2 kk työn aloitta-
misesta.  
Koeajan kuluessa Perehtyjällä riittävä tieto työtehtävistään sekä tieto siitä, 
kuinka lisätietoa on mahdollista hankkia. Perehtyjä otettu 
työyhteisön täysivaltaiseksi jäseneksi, perehtyminen jat-
kuu tarpeen tai erillisen suunnitelman mukaan 
Työsuhteen päättyessä Palautteen pyytäminen työntekijältä, kuinka perehdytys 
onnistunut? 
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KEHITTÄMISTARPEEN 
TUNNISTAMINEN 
Tarve perehdyttämisoppaalle ilmi keväällä 
2015 
 
LUONNOSTELUVAIHE 
Perehdyttämisoppaan luonnostelu, asiasisällön 
ja tyylin valinta: huomion kiinnittäminen hyö-
dynsaajien tarpeisiin 
Toimintaan, sääntöihin ja ohjeisiin perehtymi-
nen 
KEHITTELYVAIHE 
Lopullisen perehdyttämisoppaan muovaami-
nen: sisällön jäsentely, materiaalin teko ja kar-
sinta, toimintaohjeiden läpikäynti 
 
VIIMEISTELYVAIHE 
Ohjeiden ja ulkoasun viimeistely yhteistyössä 
toimeksiantajan edustajien kanssa 
2. ryhmähaastattelu toimeksiantajan edusta-
jille: perehdyttämisoppaan käyttökelpoisuus ja 
jatkokehitysmahdollisuudet 
 
 
VALMIS PEREHDYTTÄMISOPAS 
Olemassa olevien sääntöjen, toi-
mintaohjeiden ja oppaiden läpi-
käynti ja karsinta 
 
Uusien toimintaohjeiden tarpeen 
arviointi 
 
Olemassa olevien toimintaohjei-
den päivittäminen ja uusien luo-
minen 
 
Työstettyjen toimintaohjeiden 
tarkistus ja arviointi 
 
Toimintaohjeiden liittäminen pe-
rehdyttämisoppaaseen 
 
IDEAVAIHE 
Toteuttamisvaihtoehtojen pohdinta: aivoriihi 
Ryhmähaastattelu toimeksiantajan edustajille: 
henkilökunnan toiveet ja tarpeet perehdyttä-
misoppaan sisältöä koskien 
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Ryhmähaastattelu 1: Perehdyttämis-
oppaan sisältö – henkilökunnan toiveet 
ja tarpeet 
Ryhmähaastattelu 2: Valmiin pereh-
dyttämisoppaan arviointi ja jatkokehi-
tysmahdollisuudet 
 
Perehdyttämisoppaan asiasisältö: 
 
 ohjeistus kuolemantapaustilan-
teeseen 
 
 ohjeistus uuden asiakkaan vas-
taanottotilanteeseen 
 
 opiskelijakäytännöt 
 
 ei tilojen esittelyä 
 
 palveltava opiskelijoiden sekä 
uusien ja vanhojen työntekijöi-
den tarpeita 
 
 
Perehdyttämisoppaan ulkoasu ja tyyli: 
 
 selkeä 
 helppolukuinen 
 ei liikaa tekstiä, optimaalinen pi-
tuus noin 30 sivua 
 
Perehdyttämisoppaan arviointi: 
 
 käytettävyys hyvä, palvelee kaik-
kia hyödynsaajia (opiskelijat, uu-
det ja vanhat työntekijät) 
 
 selkeä ja helppolukuinen, teksti 
helposti ymmärrettävää ja asial-
lista 
 
 sisältö vastaa tarpeita, olennaiset 
asiat kuvattu riittävän laajasti 
 
 tietoa ja ohjeita riittävästi 
 
 sisällön jaottelu selkeä 
 
 sähköinen muoto helpottaa päi-
vittämistä 
 
Jatkokehitysideat: 
 
 päihdetyössä käytettävien mene-
telmien esittely (esimerkiksi mo-
tivoiva haastattelu) 
 
 muutoksen vaihemalli 
 
 
 perehdyttämisopas ja toimintaoh-
jeet tukiasumiseen 
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SISÄLTÖ 
 
YLEISTÄ 
HENKILÖSTÖASIAT PÄHKINÄNKUORESSA 
OPISKELIJAT 
TYÖTEHTÄVÄT 
ASUNTOLA 
PÄIVÄKESKUS 
TUKIASUNNOT 
JALKAUTUVA TYÖ 
KUNTOUTTAVA TYÖTOIMINTA 
KOKEMUSASIANTUNTIJA 
YHDYSKUNTAPALVELUS JA PANTARANGAISTUS 
LÄÄKEHOITO, LÄÄKEHOIDON KÄYTÄNNÖT, AVOKATKAISU 
UHKAAVAT TILANTEET 
TAPATURMAT JA KUOLEMANTAPAUKSET 
TIIMIT JA KOKOUKSET 
TILASTOINTI, KIRJAUS, LABORATORIOPYYNNÖT 
KASSAT, MAKSUT JA MAKSUSELVITYKSET 
VUOSIRAPORTIT 
OMAVALVONTASUUNNITELMA JA PELASTUSSUUNNITELMA 
VASTUUALUEET 
YHTEISTYÖKUMPPANIT 
MITÄ LOMAKKEITA TARVITSEN 
KANSIOT 
  
  
